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Introduction

L’apprentissage connait un certain engouement sude’enseignement supérieur3. Alors
gu'une légere baisse des effectifs d’apprentis cesistatée depuis la crise de 2008, les
formations supérieures de niveau Master en apgeage enregistrent un taux de croissance
des effectifs de 10% par an (soit ¥4 des apprddARES, 2011). Si dans les années 1980, les
flux d’entrée en apprentissage étaient essentieliérexpliqués par I'échec ou le manque
d’appétence scolaire et s’adressaient principal¢raex niveaux CAP, BEP (Il s’agissait de
faciliter I'accés a une premiere qualification etua métier pour des jeunes en rupture
scolaire) ; Aujourd’hui, différentes logiques pentvexpliquer I'attrait des étudiants et des
entreprises a I'égard de ce contrat de travails3@er I'intérét financier pour les entreprises4
et les étudiants, le dispositif s’inscrit pour e@res entreprises dans une démarche de
marketing RH qui nécessite de mieux comprendreegenent de salarié afin d’apporter les
réponses managériales adéquates et bénéficieésigisats escomptés tels que : développer
une marque employeur, assurer un pré-recrutemdétiterade nouvelles compétences,
répondre a une politique de responsabilité so@al@ssurant la formation des étudiants du
territoire.

La recherche en gestion dispose de quelques traatukapprentissage dans le supérieur.
Besson et al. (2004) exposent les particularitédalex formes génériques d’alternance : par
immersion et par interaction; Dubrion (2006) asalyles dispositifs d’évaluation des
apprentis du supérieur et distingue trois modelesperformant, 'autonome et le technicien.
Van de Portal (2009) identifie la contribution degpprentis dans une dynamique
d’organisation apprenante. Alves al., (2010) soulignent pour cette catégorie de salariés
I'effet positif de la satisfaction au travail sweur engagement organisationnel (volonté de
rester, de recommander I'entreprise). Leur démasiappuie sur des échelles de mesure
« standards » de la satisfaction et leur conclusairigne la nécessité de définir un construit
spécifique pour les apprentis du supérieur. Conaneit al., (2010) étudient les facteurs de
socialisation des apprentis commerciaux. Le petud&s sur les souhaits des apprentis du
supérieur, nous conduit dans la revue de littéeadunous appuyer sur les apports d'études
relatives aux attentes de jeunes diplomeés. L'artedt structuré en deux parties. Apres une
présentation du design théorique et méthodologidgida recherche, nous analysons les
attentes des apprentis identifiées pour concluregaalques préconisations managériales et
perspectives de recherche.

Design de la recherche

Satisfaction au travail et spécificités des appreig du supérieur

La satisfaction peut se définir comme une percaptiécoulant des attentes de travail de
lindividu (Cranny et al., 1992). Cette percepti@ontient une dimension cognitive et
affective (Kaplan, 2009). Spector (1997) définisktisfaction comme « le résultat de ce que
les personnes ressentent face a leur emploi ouditerents aspects de celui-ci ». La

® Entre 2000 et 2008, le nombre d'apprentis dansipérseur a doublé passant de 45683 a 97500. iflastifs au niveau
Il (BTS, DUT) se stabilisent, ils continuent de gresser au niveau | (Master 2, école d'ingénieetrs)iveau Il (Licence,
master 1)source Repéres et références statistiquésssenseignements, la formation et la recherétliépn 2010, ministére
de I'éducation nationale, media.education.gouv.fr

4 L’Etat octroie des compensations de charges paieendes indemnités compensatrices forfaitairesyédit
d’'impét...sous conditions.



satisfaction au travail est donc une attitude empe a I'égard de leur travail. Comme toutes
attitudes, la satisfaction au travail contient aféés une composante cognitive et une
composante affective (Kaplan, 2009). La dimensiidective de la satisfaction au travail fait
référence a des émotions et des ressentis pazitiiegatifs associés au travail. La dimension
cognitive de la satisfaction au travail fait réféze aux avis et croyances face aux attributs
positifs et négatifs du travail. La satisfaction taavail résulte du jugement affectif et/ou
cognitif d’un individu sur ses conditions d’emplei sur son travail (Huliret al., 2003 ;
Weisset al,,1996). Cette recherche met I'accent sur la dimens attitude » de la satisfaction
au travail. Les recherches menées sur le concepd datisfaction au travail révelent une
multi-dimensionnalité du construit. Mottay (2003 distingue en deux dimensions. La
premiére concerne la satisfaction extrinseque. Edduit la relation entre le salarié et son
entreprise par les facteurs organisationnels miglace. La seconde porte sur la satisfaction
intrinséque. Elle s’appuie sur les facteurs indield qui relient le salarié a son travail.

Prat (2006) montre que la satisfaction au travas experts-comptables stagiaires est
étroitement corrélée a leur implication organigatielle. Alveset al., (2010) valident auprés
d’'un échantillon d’apprentis du supérieur en sasnde gestion que la satisfaction au travail
influence la satisfaction pour l'apprentissage at picochet I'engagement affectif pour
I'entreprise et l'intention d’y rester apres larfation. Ces recherches valident la pertinence
de la satisfaction au travail pour ce type de smamais ne creusent pas le contenu de ce
concept. Est-ce que ce segment spécifique de &adaprime des attentes spécifiques a
I'égard du travail, a I'égard de I'entreprise ?

Les caractéristiques du contrat d’apprentissageunération légale, durée déterminée) et des
étudiants apprentis (age, diplome, désir d’appendont susceptibles d’influencer leur
satisfaction au travail. Sur ce point, I'enquételss déterminants de la satisfaction au travail
en Europe est riche d’enseignement (Davoine, 2006).

Pour les théoriciens de l'organisation, la rémut@naest un facteur de la satisfaction

extrinseque du travail. La place du salaire dangfgport a I'emploi est centrale pour la

théorie économique standard. L'étude de Davoin@@p0onfirme une relation positive entre

la satisfaction et la rémunération en France. Dénscadre de I'apprentissage, la

réglementation rend pourtant secondaire la rémtinérat cela questionne le contenu de la
satisfaction au travail chez l'apprenti. La duréelae spécificité du contrat de travail des

apprentis (durée déterminée) peuvent influer égaéraa satisfaction. Les salariés avec un
contrat a durée indéterminée (contrat standardléstarent plus satisfaits de leur travail que
ceux qui n’en bénéficient pas (Davoine, 2006).

Les caractéristiques individuelles comme I'age méirgent la satisfaction au travail (Rambo,
1982). Au niveau européen, la satisfaction prendotane d'un U en fonction de I'age

(Davoine, 2006). Le niveau d’étude peut expliqaesatisfaction au travail. Les diplomés ont
souvent plus d’attentes et d’exigences sur le cantge leur travail. lls sont donc plus
difficilement satisfaits (Ting, 1997). L’enquéte Bavoine confirme cette influence. Avec un
niveau d'étude élevé, la perception du risque des-wmploi est plus fort. Le salarié se
considere sous-employé quand la sollicitation de savail ne requiert pas son niveau



d’étude ou n'utilise pas ses connaissances. Cet &ue le niveau d’étude et 'emploi réduit
la satisfaction intrinseque pour le travail (Mayhat al., 2006). Les taches afférentes a la
découverte d’'un métier proposées a un apprentugérgeur peuvent influer la satisfaction au
travail. Enfin, la notion d’apprentissage peut gemment modérer I'effet des caractéristiques
de la mission sur la satisfaction au travail. Rluss recherches montrent que la volonté de
progresser (Loheet al., 1985) et de développer ses compétences (Jansah, €004)
influence les modéles de satisfaction au travaihsAplus le salarié a un fort souhait de
progresser et plus il est satisfait d’avoir dessmiss complexes et riches. Le travail en
entreprise est une expeérience nouvelle pour l'apprdl peut accorder une plus forte
importance a la signification et a la valeur darsasion. Sur ce point, plusieurs recherches
montrent que « I'importance accordée au travagtuee variable qui modere les antécédents
et les conséquences de la satisfaction au traRigié ét al,. 1985).

Finalement, nous considérons comme pour les salargtandards » que la satisfaction au
travail de l'apprenti du supérieur se compose d'wadisfaction intrinséque et d’une
satisfaction extrinséque mais que les spécifiad@sette population influencent la nature de
cette décomposition.

Pour les théories de la motivation, les besoingofie de contenu) et les attentes au travail
(théorie de processus) sont les déterminants dyaxdement professionnel. Ces théories
identifient un socle de besoins incontournablest darsatisfaction est essentielle pour la
croissance psychologique et le bien étre du salaleefait de se sentir compétent et
autodéterminé pour la théorie de I'évaluation ctigai; le sentiment d’existence, les rapports
sociaux et le développement personnel pour la ighédes besoins ; l'autonomie, les
compétences et la relation a autrui pour la thédei€autodétermination (OuBrayrie-Roussel
et Roussel 2006). La théorie des attentes, énopage/room (1964) considére que les
comportements des individus sont la résultante dheix conscient et raisonné. Pour VVroom,
la force motivationnelle dépend de I'enchainememttrdis types de perception : I'attente,
linstrumentalité et la valence. Cette théorie menffinalement I'importance d'une
connaissance des attentes des salariés par lesnsabfes pour susciter la force
motivationnelle.

Toutefois les attentes au travail sont diversesnséés populations concernés car elles
proviennent du cumul des expériences de vie (Wd2B3) et de I'interprétation de la réalité
(Delon et al., 2002). Ces attentes peuvent étréuenEées par les caractéristiques
individuelles (facteurs sociodémographiques, psitemels, psychoaffectifs cognitifs) et leur
réalisation influencée par les caractéristiqued’'atganisation et sa gestion des ressources
humaines. Par exemple, la jeunesse et le hautunid@&ude qui caractérisent I'apprenti du
supérieur peuvent avoir un impact sur les attembgsrimées. Guérin et Saba (2001)
établissent que les plus dipldmés sont davantagmcpupés par la nature du travail effectué
et le développement de leur carriere. Les moingduigs misent plus sur les catégories
d’attentes telles que I'environnement de travaijuilibre travail-famille. Dans I'’échantillon

de cadres de Trubel et Saba (2007), les plus jesmesaractérisent par des attentes liées a la
participation et a la qualité de vie au travailles plus jeunes seraient animeés par le désir de
réaliser tout ce a quoi ils aspirent en début deera ». Les auteurs concluent que le profil
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des personnes et les particularités de I'enviroramgroffrent une bonne explication de leurs
attentes.

Cette littérature souligne tout l'intérét d’étudies attentes de chaque catégorie de salarié
pour une politigue de gestion des ressources hwwagfficiente. Ces attentes sont
susceptibles d’évoluer, de se modifier tout au ldiegla carriere. L'apprentissage est bien
souvent la premiere véritable expérience salariée I'dtudiant. Sous l'angle socio
psychologique elle constitue un espace de congirude son identité professionnelle. En
effet pour la théorie de l'identité au travail (Ssaulieu 1977), le contenu et I'environnement
de cette expérience va permettre a I'étudiant derger l'identité souhaitée.

Méthodologie de la recherche

L'objectif de I'étude consiste a recueillir la peption de I'apprenti sur le déroulement de son
apprentissage afin d'identifier les éléments comdis de sa satisfaction et de son
insatisfaction. Elle est menée auprés d’apprentisrits en master de gestion. lIs travaillent
dans difféerents départements de [I'entreprise (ntiaidke communication, ressources
humaines, controle, audit, finance, logistique...9ix8nte cing sont interrogés aprés une
année d’apprentissage. L'information sur les olfecet modalités de déroulement de
'enquéte est effectuée dans le cadre d’'ateliers dour d’expériences » par les membres de
I'équipe de recherche.

Recueil de l'information

Les apprentis sont encouragés a communiquer libreatgar écrit 'ensemble des situations
gu'’ils considerent comme importantes et qui leunslaissé un sentiment bon ou mauvais sur
la période d’apprentissage écoulée. Ce recueil sitemtions s’effectue lors de séances
d’échanges intitulées « retours d’expériences adidinistration d’'un questionnaire semi-
structuré a facilité le recueil d’'un grand nombi&dnements analysés dans un laps de temps
restreint par les séances d’échanges. Exemple dstigus posées: « quelle est votre
définition de la satisfaction ? » ; « décrivez nowse situation au travail qui vous a
particulierement satisfait et dites nous pourqupkoSelon vous, en quoi la satisfaction d’'un
apprenti est-elle différente de celle d'un salat@ssique » ; «décrivez nous une situation au
travail qui vous a particulierement insatisfaitidges nous pourquoi ».

L’'analyse des données a suivi une démarche pemhett@ confrontation des interprétations
des éléments extraits et une validation aupres gfranpe « d’experts ».

La transcription des données sous format dactyhinga(124 pages) a permis d’extraire les
éléments de chague évenement. A ce niveau, les rasndle I'équipe de recherche ont
confronté leurs extractions. A l'issue de la confedion des événements de fagon collective,
165 éléments constitutifs de la satisfaction setdrrus.

Pour s’assurer une juste interprétation des eah®tiles éléments sont présentés aux 65
apprentis ayant répondu. Le but est d’amorcer deanges sur leur expérience de formation
et de parfaire I'interprétation des premiers régalt



Apres le recueil et la transcription informatiquesdnouveaux éléments fournis par les
apprentis, un dernier travail de regroupement efroatation est entrepris soulignant a ce
stade une saturation des données. Au final, 88dextle satisfaction sont présélectionnés.

L’ensemble des événements présélectionnés est socamin nouvel échantillon de 40

apprentis inscrits en master 2 et de 12 expertse{g@nants-chercheurs en ressources
humaines, maitre d’apprentissage, responsables FES ,CResponsables des ressources
humaines accueillant des apprentis du supériewgs jfdges ont répondu a la question
suivante ; « dans quelle mesure chaque affirmaggirappropriée pour cerner la satisfaction
au travail des apprentis ? » sur une échelle deidtpallant de « pas pertinent » a « tres
pertinent ».

Au final, 105 apprentis du supérieur et 12 experis participé a l'identification de ces
attentes professionnelles. La distinction de ce&néments dégage deux groupes d’attentes :
celles relatives aux caractéristiques du travaiteadtes relatives a leur environnement de
travail. La parole est maintenant donnée aux apigren

Les attentes exprimées par les apprentis du supéue

Pour étayer chacune des dimensions retenues @el'tss’analyse de contenu, les énoncés les
plus récurrents dans le discours des apprentisisstrits en italique. Ces énoncés refletent
les attentes de I'apprenti du supérieur a I'égardadrelation au travail et de la relation a
'environnement de travail. Les apprentis exprimdes attentes en termes d’autonomie, de
lien social, de soutien social du maitre d'appe=atje, de variété des compétences, de clarté
dans la mission, d'équilibre entre I'école et lavail, de reconnaissance statutaire et d'un

management en mode projet. Elles sont & préserlysaea au regard des théories
managériales.

Attentes des apprentis relatives au travail

Les apprentis expriment des attentes en termegodiamie, de clarté de la mission, d’'un
management en mode de projet et d’une variété mpé&mnces.

Une autonomie octroyée

Plusieurs énoncés font référence a I'autonomieadmiksion : «L’autonomie que I'on me
laisse pour mener a bien mes missions... Le faitodeqir organiser mon travail comme je le
souhaite... Le degré de contrdle que jai sur messions... La prise d'initiative ».
L’autonomie fait référence a la capacité de I'indiva tenir compte des contraintes internes
(désirs et aptitudes personnelles) ou externede@égformelles, contraintes techniques,
délais, objectifs opérationnels) existantes lonsgprend une décision. En situation
d’autonomie, les individus définissent a la foigriepropres objectifs et regles d’action. Dans
le cadre plus spécifiqgue du travail, 'autonomiedsdinit comme le degré de liberté et le
niveau d’indépendance octroyée au salarié pournigega son travail et déterminer les
procédures a mobiliser (Hackman et Oldham, 197&.Geut concerner la liberté de choisir



ses horaires de travail ou le fait de disposer deyas de manceuvre suffisantes pour conduire
et atteindre ses objectifs. Pour la plupart degwast 'autonomie a un effet positif sur la
satisfaction au travail. Elle est considérée combum des besoins psychologiques
fondamentaux énoncés par la théorie de I'autodétetion. Pour Deci et Ryan (1991), la
personne est autonome lorsqu’elle décide de I'aatoa réalise en accord avec ses valeurs.
Les auteurs précisent, que ce type d’autonomie uggpcse pas nécessairement un
comportement individualiste ou indépendant ; elestpas synonyme d’indépendance ni ne
suppose l'absence de contraintes. D’ailleurs lgsreapiis n’expriment pas un besoin de
liberté, d'indépendance et une envie de travadéa. lls font référence a une autonomie qui
releve de lattribution d'une autorité tournée vessi-méme et d’'une auto-organisation
relative (Everaere, 1999). L’auto-organisation Ifecila gestion de compromis et des
priorités. L’autonomie fait donc ici référence a passibilité d’'étre responsabilisé par la
gestion d’arbitrage au sein d’'un champ de compexite représente la mission confiée.

Une structuration de la mission

Les apprentis du supérieur sont sensibles au &it «s’identifier a un métier clairement
défini... d’identifier ma contribution pour I'entrepe... comprendre l'organisation de
I'entreprise dans son ensemble... faire le lien emies actions et les résultats du service ». lls
souhaitent donc pouvoir identifier clairement laniibution de leur mission au résultat
d’ensemble de I'entreprise. Il est important poux €’étre un rouage nécessaire a la bonne
marche du service. L’ambiguité de role fait réféeeau manque d’explications claires sur un
les tenants et aboutissants d’'un réle a tenir (Rieiz al., 1970), au degré d’information
manguante pour occuper une position dans l'orgaisala relation négative entre cette
variable et la satisfaction au travail est clairatnétablie (Jackson et Schuler, 1985).
L’ambiguité de role est un construit multidimensiehqui se distingue selon le réle a tenir
(son contenu, les objectifs et les moyens nécessamnt mal définis) et les aspects socio
emotionnels. Cette derniere fait réference a ungward’information sur les conséquences
des actions du salarié pour lui-méme, pour leseawtt pour I'organisation (King et King.,
1990).

Un management en mode projet

L’implication dans un projet est une attente réente dans le discours des apprentis : ils
souhaitent avoir «la possibilité dentreprendre Sansemble d'un projet... avoir une
visibilité sur I'ensemble d’'un projet... voir concegtent I'aboutissement de mes projets...
pouvoir coordonner des projets... mener des projatsstersaux avec d’autres services de
I'entreprise... étre intégrer dans des projets ctiflee. Un travail en mode projet implique un
commencement et une fin, une approche unique ehtée vers des objectifs, des activités
diverses et interdépendantes, la création d’équabesdisciplinaires (Larose et Corriveau,
2009). Parmi ces caractéristiques, les apprenkisisant la dimension temporelle. lls parlent
de «vue d’ensemble » sur le projet et de voirakdutissement » du projet. C'est d’'une
certaine maniére le moyen de donner du sens d@leiidien professionnel. Le projet est une
image anticipatrice et finalisante de son actibrsuppose une démarche de projection, de
produire une représentation et implique de strecttemporellement comme structurellement
le processus d’actions. L'objectif a atteindre at@maes ses étapes intermédiaires donne des
lors du sens a I'action de I'apprenti. De plus, tois le projet mené a son terme, il renvoie au
travail réalisé et procure de la satisfaction plboguvre accomplie. Les apprentis ont une
présence intermittente dans I'entreprise liée Befaance (ex.: une semaine par mois en
cours) et a la durée déterminée du contrat (CDR aes). Ce contexte ne permet pas toujours
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de bien cerner les tenants et aboutissants dultréafisé. Cela peut faire naitre un sentiment
de frustration chez l'apprenti qui évalue difficiient le lien entre son effort et le résultat
obtenu.

Une variété de compétences

Dans la théorie de I'autodétermination, I'un desdies prioritaires a satisfaire concerne la
compétence. Elle fait réféerence a un sentimenfidafité sur son environnement qui stimule
la curiosité, le goQt d’explorer et de relever défis. Cette caractéristique qui donne un sens
au travail réalisé est présente dans le discoussagerentis : «la valeur ajoutée de mon
travail pour I'entreprise...I'utilité de mes missiomp®ur I'entreprise...la |égitimité de ma
fonction dans l'entreprise ». Dans le modele d’Hiaak et Oldham (1976), la variété des
compétences mobilisées et la complexité de la onissbnt deux caractéristiques essentielles
pour définir le travail. Elles contribuent a laistction par le biais du sentiment d’utilité qui
en découle. La variété des compétences fait ré&féreu nombre d’activités différentes
requises pour réaliser un travail, ce qui implidudilisation d’un nombre différent de
compétences chez le salarié. Sur ce point, I'appexprime des attentes en termes de
« variété des missions confiées... richesse des demg®s mobilisées... transversalité des
expeériences... acceés a des informations pertinentéiwersité de mes contacts au sein de
'entreprise... complexité des missions confiées a. domplexité des missions dans le
discours des apprentis questionne le sens etrSitte donnés a ce terme. Pour Campbell
(1990), quatre facteurs définissent la complexiténel mission : les facons d’atteindre le
résultat attendu ; la relation incertaine entretian et le résultat ; la pluralité des objectifs
pour le résultat attendu ; le caractére antinomideg objectifs. L’intensité de ces quatre
dimensions définit le niveau de complexité de lagitin. Alexander et al. (1995) observent
gu'en général les employés a temps partiel se vaiemfier des missions moins complexes
avec moins d'interdépendance que les autres sala@ridemps plein. Les témoignages
recueillis soulignent ici le niveau d’exigence dagprentis du supérieur en matiere de
compétence a mobiliser. La logique d’apprentisssmjdien sir présente dans le discours des
interviewés. lls recherchent « le coté formatelg nhssions confiées...le fait d’apprendre en
permanence...la découverte de plusieurs services ’éetreprise...l'acquisition de
compétences nouvelles ». La pluralité se retroumesda richesse et la transversalité des
nouveaux acquis. Perrot (2001) identifie un confleé rble lieé a lindividu « conflit
individu/réle » chez les jeunes dipldmés nouvellehrecrutés (une population assez proche
des apprentis). Ici le conflit nait d’'une inadédqumatentre le potentiel percu de la personne et
le contenu de sa mission. L'auteur montre que c#lit@xplique la satisfaction du jeune
recruté et par ricochet son intention de restersddentreprise. Dans le cadre de
I'apprentissage, le conflit individu/rble est padfierement sensible. Les apprentis souhaitent
. « développer une expérience valorisante pouetiav..La stimulation intellectuelle de mon
travail...L’adéquation des missions avec mon poténti&n concordance entre les missions
confieces et mon niveau d’étude...La cohérence de messions avec mon projet
professionnel ». Ce conflit individu/rle est a pegcher de la notion de surqualification
percue. Ce sentiment est une variable mobiliséegréaines recherches pour comprendre les
attitudes et les comportements des salariés. lqualification percue est le sentiment d’avoir
plus de formation, de compétence et d’expérieneergunécessite le travail demandé (Khan
et Morrow, 1991). L'employé surqualifi¢ ou qui assi une fonction déconnectée de sa
formation peut ressentir un sentiment de non-réais di a la sous-utilisation de ses
capacités avec pour conséquence d'étre moins attddns son travail (Maynard et al.,
2006). Les apprentis, dans leurs propos, souhaiéehiire au maximum le conflit potentiel
individu / role.



Les attentes des apprentis relatives a I'environneemt de travail

Sont regroupés dans ces attentes celles relativeiea social, au soutien du maitre
d’apprentissage, a la reconnaissance statutaiéeuet équilibre entre la vie scolaire et vie
professionnelle.

Un lien social fort

La satisfaction liee aux collegues est une compesada nombreuses conceptualisations de la
satisfaction au travail (Spector, 1997). Les gaaltiumaines et professionnelles des collegues
ainsi que leur cohésion contribuent a la satisfactu salarié. Les verbatim révelent cette
dimension. Les apprentis parlent : «d’entente eerlgs collégues...de cohésion du
service...d’aide que m’apportent mes collegues...deauwd’étude et de compétence de mes
collegues...d’intégrité de mes collegues...des éventtems travail...de la qualité des liens
tissés avec les collegues...de la reconnaissancecalEgues ». Dans le discours des
apprentis, les collegues contribuent égalementiahénleur environnement de travail et donc

a valoriser leur expérience. Une enquéte aupréadignts salariés anglais (Lucas et Ralston,
1996) montre que la recherche de socialisationuestde leurs principales motivations a
travailler pendant la scolarité (apres l'intér@iaincier). Le contact avec les collegues enrichit
leur vie sociale. Winkler (2008) note que les sékamren contrat a durée déterminée sont
souvent désavantageés sur ces aspects de soaalidagur présence limitée dans I'entreprise
ne favorise pas la participation aux activités algatrices telles que les séminaires, les
travaux de groupes, les échanges informels. Lagst@ms montrent que la socialisation est
une attente importante chez les apprentis du upéills mettent en avant : « les interactions
avec d’autres services de l'entreprise... les ocoasioffertes pour enrichir mon réseau
professionnel... les échanges avec différents départe de I'entreprise... les relations
nouées avec les autres services... les possibiltésadailler en équipes ». La socialisation
favorise le partage d'expériences entre les actdar$entreprise. Elle se caractérise par
imitation, 'observation, la pratique et les dissions. La socialisation constitue la premiére
phase de la spirale d’acquisition des connaissa(idesaka et Takeuchi 1997, p.93) en
favorisant le transfert de la connaissance tadite partie de cette connaissance sera ensuite
explicitée et intériorisée par le biais d’'un appissage en faisant (Nonaka et Takeuchi 1997,
p.94). La socialisation est donc I'un des pointeasiels de I'apprentissage. L’acquisition des
savoir-étre et des savoir-faire reposent sur lditguaes échanges avec les autres acteurs de
'entreprise. Les apprentis attendent que ces @dsasoient une composante de la mission,
gue celle-ci favorise le travail en équipe et lehalges avec les autres services de
I'entreprise.

Un soutien du maitre d’apprentissage

Le travail de regroupement des énoncés fait émengersérie de propositions relatives aux
comportements et qualités attendus du maitre démpissage. Les apprentis attendent de lui
« de la disponibilité, de la reconnaissance, umepcéhension mutuelle, des encouragements,
du témoignage de confiance, des efforts pour meeptér a d’autres personnes... une bonne
méthode pour m’évaluer, du professionnalisme, uise @n relation entre I'entreprise et mes
cours... quil integre les spécificitées de I'apprestige, de la pédagogie... un feedback
régulier sur mes actions ». Ces items sont a rappradu concept de soutien organisationnel
percu qui fait référence au sentiment d’étre acagnp et considéré par son organisation. Ce
soutien est un facteur explicatif de la satisfactau travail (Riggle et al., 2009) ; Les

entretiens montrent que le soutien organisatioeseincarné par le maitre d’apprentissage.
Cette personnalisation peut s’expliquer par le fpie le maitre d’apprentissage a une
responsabilité légale et morale sur les actions'ajgrenti. Le contrat de travail liant
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'entreprise a I'étudiant souligne nommément le tneall’apprentissage comme garant des
conditions de l'apprentissage. Sous cet angle,pt@aputi exprime le respect de certaines
attentes contractuelles de la part de son maisigpdéentissage. La personnalisation du soutien
organisationnel renvoie également au concept déesosocial. Le soutien social est une
relation interpersonnelle, un échange entre deusopees ou I'un s’enquiert du bien étre de
lautre. Les modéles en management le présente eolnm des principaux antécédents du
soutien organisationnel (Rhoades et Eisenberg@f)2Qes apprentis attendent de leur maitre
d’apprentissage de la compréhension et des enaumgs. Sur ce point les témoignages
montrent une attente qui va au-dela du travail eimeprise. L'apprenti juge son maitre
d’apprentissage au regard de sa pédagogie etrdqdi@ fait avec la scolarité.

Une reconnaissance statutaire

La théorie de la comparaison sociale et la thétgiééquité sont connexes a la théorie de la
divergence. Ces trois théories conceptualisentatesfaction au travail par la notion de
divergence entre I'expérience vécue et un standardomparaison (Rice et al, 1989). Une
série de verbatim cerne ce concept : « Le faire'&aité comme un membre a part entiére du
service... Le fait que I'on me différencie clairemeatitin stagiaire... La considération du
personnel envers le statut d’apprenti... Des constide travail équivalentes a un salarié
classique ».Ici, 'apprenti se compare aux autmsufations de I'entreprise. Dans I'esprit des
apprentis, le standard normal est le salarié di¢ doonmun, membre a part entiére du projet
de l'entreprise. Le standard et I'appréciation expgérience vécue est propre a chaque
individu. Ainsi, certains apprentis énoncent leggtse comme norme inférieure de
comparaison. La norme de comparaison choisie p#litencer la satisfaction au travail
exprimée. Les salariés avec un contrat non star(@ardCDD, temps partiels) ont souvent un
statut social dans I'entreprise différent des s&daayant un contrat de travail classique. A
cause de leur présence a duree limitée dans lfeidee ces salariés se voient confier des
missions peu complexes (Broschak et Davis-Blak€)6R0Les apprentis expriment une
attente tres forte pour que le statut de salaviedeit explicitement reconnu.

Un équilibre entre scolarité et travail

Les témoignages recueillis montrent que la priseanpte de I'équilibre entre le travail en
entreprise, les exigences de la formation scoktila vie privée contribuent a la satisfaction
de I'apprenti. « La considération a I'égard de nnegératifs scolaires... L’équilibre entre ma
vie professionnelle et ma vie privée... La concibiatientre vie professionnelle et exigence
scolaire ». Ces énonceés font référence a larticuiades différents domaines de vie de
'apprenti. Les discours soulignent un triptyquenpmsé de la vie professionnelle, de la vie
étudiante et de la vie privée. L'investissementsddifférents domaines de vie est source
potentielle d’interférences négatives. La recherehemanagement les définit comme des
conflits inter-rles. La théorie des rbles postglee l'investissement (ex. temps, énergie
consacrés) dans un domaine d'activité limite lessaarces disponibles pour d’autres
domaines de vie. Cette théorie mobilise le conakpiclusion partielle pour décrire la
participation d'un salarié dans plusieurs systénsesiaux et par conséquence son
investissement partiel dans chacun de ces domadiges$ait de ne pas pouvoir s’investir
totalement dans une activité peut étre frustrar@veir des conséquences sur la satisfaction.
Par exemple : une mission qui empiéte sur le teep®daction du mémoire de fin d’études.
L’inclusion partielle est une composante forte 'dpgrentissage. Les personnes ressentent un
conflit inter-réles lorsque I'investissement damsdomaine donne le sentiment d’étre moins
disponible (théorie des rbles) ou entrave I'image ton vise (Self-identity Theory) dans un
autre domaine. Ainsi, la recherche en managemetilis® le concept de conflit travail-
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famille pour appréhender les interférences entspleere professionnelle et la sphére privée.
Ce conflit est vecteur d’insatisfaction au travéMartins, 2002). Dans le cadre de
'apprentissage, le travail peut interférer de fagegative sur la scolarité du salarié. C’est
d’ailleurs la principale raison qui motive les éamts a ne pas travailler pendant leur scolarité
(Lucas et Ralston, 1996). Par analogie avec le eminde conflit travail-famille, quelques
recherches ont développé la notion de conflit ila&d@ole pour comprendre l'attitude et les
résultats des étudiants salariés (Ex. Brunel en&r2010).

La figure 1 présente les attentes exprimées padpsentis du supérieur en distinguant celles
relatives au travail et celles relatives a son remviement. Ces attentes induisent
théoriquement des états psychologiques qui infitermtamment sur leur satisfaction et
fidélisation aprés I'apprentissage. Les propos#ioranagériales et perspectives de recherches
sont a présent discutées.

Figure 1. : Caractéristiques des attentes exprimées par lesrafpdu supérieur

\
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Conclusion

Notre recherche a mis I'accent sur la représemtates attentes professionnelles des apprentis
du supérieur. Les entretiens menés auprés d'apprdet niveau Master révélent deux
catégories d’attentes qui sont autant de déterngnana satisfaction de I'expérience vécue
(figure 1). La réponse a ces attentes est un l@vieur motivation et satisfaction au travail et
indirectement un levier potentiel a leur engagenoeganisationnel (Alvest al.,2010). Cette
étude réveéle la pertinence d'investir sur la comension des attentes d’'une catégorie de
salariés telle que les apprentis du supérieur.piaificité de leur contrat de travail et de leur
temps de présence en entreprise peut nécessitésdaen place d’'une gestion particuliére.

Nous abordons a présent les réponses susceptibtes ohises en ceuvre par les entreprises
souhaitant prendre en considération ces attentes :
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La prise en compte du souhait d’autonomie expripeieles apprentis nourrit une réflexion
sur la facon de les accompagner dans le cadre desions et taches confiées. Cette
autonomie attendue n’est pas une volonté de chegsir activités mais une autonomie
essentiellement basée sur la prise d’initiativedaegestion des priorités. Les conditions
d’octroi d’'une autonomie seront abordées des lautddb la formation entre I'apprenti, le
maitre d’apprentissage et le tuteur pédagogiqueadiit de clarifier les attentes et les moyens
mis en place pour faciliter une responsabilisafwogressive. Une mission qui consiste a
respecter un ensemble de consignes dans un cathensent défini risque de ne pas
correspondre a ce type d’apprenti. lls s’attendenétre considérés comme des adultes
responsables a qui on fait confiance pour foumsdrvice ou le produit. lls souhaitent que le
maitre d’apprentissage adopte un management prenatinsidération leurs savoirs acquis.
Une présence du maitre d’apprentissage intégrargoc@ait d’autonomie favorise chez
'apprenti un travail d’observation, d’'analyse, plése de recul qui « I'aide a faire tout seul »
(Fredy-Planchot, 2007).

Les apprentis du supérieur souhaitent une clatificades tenants et aboutissants de chaque
nouvelle mission et une explication de son intététmpact pour le service et I'entreprise. lls
aspirent a comprendre également les raisons quuosigmt les décisions de I'entreprise et
avoir des occasions de participer a la prise desidéc La demande d’une structuration de la
mission sera satisfaite si I'apprenti visualiseirgegre en amont I'enchainement de ses
missions de travail dans le parcours d’'acquisiti@s compétences. L'entreprise veillera a
préciser les réles attendus de I'apprenti en déleuthaque période d’apprentissage (ex.:
semestre).

Le fonctionnement en mode projet (régulieremennééalans les entretiens) peut permettre
de gérer I'écart entre les phases de découvertaddier et I'envie de réaliser une multitude
de taches. Il permet a l'apprenti d’assumer un giiécis par rapport au projet. Il est
responsable de l'achevement de ses taches, elleesn@ssociees aux taches d’autres
membres de I'équipe. Ce fonctionnement lui demanmdeautonomie personnelle, une bonne
gestion de linformation et une capacité a s’autmtiver. L’appréciation par le maitre
d’apprentissage des capacités et qualités de Bapipidés les phases de découverte facilitera
son intégration dans un projet en cours ou en naigin. La capacité de I'entreprise a établir
les criteres d’appréciation selon les projets ficdgalement I'auto-évaluation de I'apprenti et
un meilleur positionnement de celui-ci dans le @]

Les entretiens montrent que les apprentis du syrérecherchent moins la maitrise d’'un
métier (ce terme n’est quasiment pas employé) guhanltitude d’expériences propices aux
relations sociales et a la découverte. Idéalenhenitavail confié répond au degré d’exigence
de l'apprenti. Il attend (dixit) une expérience oawelée, une stimulation intellectuelle, une
mission en adéquation avec son niveau d’étude.ofe peut étre difficile a gérer. La routine
et les taches basiques caractérisent souvent éesigges phases de découverte d’'un métier.
Le fait de bien amener la planification et la mengéé puissance des missions confiées permet
a l'apprenti de mieux accepter la période de déeda\et de maintenir son envie.

L’apprenti du supérieur accorde de I'importance gualité des liens tissés avec les membres
de I'entreprise d’accueil. Il cherche du lien sbebtdes échanges avec une grande diversité
d’acteurs. La mission confiée est le catalyseurcelte socialisation par sa variété et ses
possibilités de rencontres avec un grand nombresadi@iés de lI'entreprise. Les retours
effectués par les membres de I'entreprise perntedtdlapprenti de mieux saisir les normes
de I'entreprise et facilitent son intégration.

Pour une reconnaissance statutaire de I'apprentiditre d’apprentissage ou son entourage
veilleront a le distinguer clairement d’'un stagiail’apprenti fait partie des effectifs de
'entreprise. A ce titre, il souhaite disposer amditions de travail identiques a celles des
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autres salariés. Il peut s’agir de la création d'wadresse électronique personnalisée, de
l'attribution d’'un équipement spécifique, de tickekestaurants, de séminaires de formation
interne ou d’un treizieme mois.

Sensibles a I'équilibre entre leurs différentesésph de vie, les apprentis souhaitent une
attention de I'entreprise aux contraintes scolajpgsiode d’examen, rédaction du mémoire).
Les rencontres entre le maitre d’apprentissage tetdéur (professeur référent) sont I'occasion
de prendre en considération les exigences scolaieeda formation. Une planification
adéquate des missions confiées dans I'entrepridiédea I'équilibre de vie de I'apprenti.

Le choix et la formation du maitre d’apprentissagat la pierre angulaire pour réussir
l'intégration et 'épanouissement de I'apprenti sidientreprise. Tous les managers n’ont pas
le profil ou le temps nécessaire pour étre un baitren d’apprentis du supérieur. Si
'entreprise reconnait le tutorat comme un investisent et prévoit des moyens (temps,
prime) pour faciliter le bon exercice de cette moissle maitre d’apprentissage incarnera plus
facilement le soutien social dont a besoin I'apprgnCertaines entreprises (principalement
les grands groupes) proposent des modules de formaiix futurs maitres d’apprentissage,
accordent des primes d’encadrement d’apprenti,gdélét un service RH spécifique a la
gestion de cette catégorie de salarié. Dans l'jdéamaitre d’apprentissage intégrera la
logique de formation en étant pédagogue, en fazanive de considération et en étant a son
écoute. Le maitre d’apprentissage accepte alorpreledre du temps pour comprendre et
analyser les idées émises par 'apprenant ; ilreadnnaitre les efforts fournis par I'apprenti
pour I'atteinte des résultats, il souligne des éaast des échecs. Cet accompagnement permet
a I'apprenti de se considérer comme quelqu’un geifsant pour le maitre d’apprentissage et
I'objet de sollicitude de sa part.

Cette recherche a montré que la réponse aux atdateapprentis du supérieur est entre les
mains du maitre d’apprentissage. L’ensemble descpupations exprimées par les apprentis
du supérieur met lI'accent sur le pouvoir d'agir mhaitre d’apprentissage. Il dispose de

nombreux leviers pour créer un environnement psidesel dans lequel les apprenants

pourront satisfaire la multiplicité de leurs atenet besoins. L'intérét pour les entreprises de
répondre a ces demandes se justifiera d’autan} pleles se situent sur un marché volatile

des jeunes diplémés. En effet, les moyens mis ameopour la réussite de I'apprentissage du

supérieur permettent a terme de diminuer les aeldsifs au recrutement et a la sélection de
ces candidats tout en favorisant une culture dépnise socialement responsable.

Deux perspectives de recherche sont énoncées elusiom de ce travail.

Premierement, I'administration d’'un questionnaimrnpettra de quantifier les attentes de
lapprenti du supérieur et d’évaluer leurs effetyr son comportement. Cette analyse
guantitative permettra également de classer ceentast par ordre d’'importance.
Deuxiemement, les étudiants en management ont oilesg’accéder a des postes
d’encadrement. Le management requiert du savoi-fti du savoir étre. Ce savoir étre est
une compeétence peu formalisée, difficlement emsaag En choisissant I'apprentissage, les
étudiants prennent conscience plus rapidement de€dassité de ce savoir étre. De futures
recherches devront évaluer le devenir des apprdatsupérieur. L'apprentissage en master
de gestion est relativement récent. Que devienoestapprentis ? Ont-ils une trajectoire
différente des étudiants en formation « classiquéecedent-ils a des postes d’encadrement
plus rapidement ?
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